El Coaching y el Liderazgo en las Organizaciones by Castro Blanco, Federico
  
 



























































DAVID HERNANDO BARBOSA RAMIREZ 
















TABLA DE CONTENIDO 
 
RESUMEN ............................................................................................................................. 4 
ABSTRACT ........................................................................................................................... 5 
INTRODUCCIÓN .................................................................................................................. 6 
DESARROLLO ...................................................................................................................... 7 
CONCLUSIONES ................................................................................................................ 12 








































Los estudios de liderazgo han abordado la interacción que existe entre el sujeto 
denominado líder y sus seguidores. Dentro de dicha relación se han estudiado las habilidades 
del líder y su impacto como coach. Hoy en día se pueden evidenciar un sinnúmero de estudios 
y aproximaciones en torno al término coaching, concepto, marcos teóricos, modelos, etc…  
En el presente artículo se hará un proceso investigativo en el que se define coaching desde el 
punto de vista de varios autores, expertos y managers que se desarrollan en el ámbito 
empresarial para poder encontrar una definición que comprenda las dimensiones del mundo 
organizacional, 
A continuación, se hará una búsqueda sistemática de las definiciones de coaching y a partir 
de esta búsqueda se propondrá una definición integradora que dé cuenta de los diversos 
ámbitos del estudio del liderazgo. 
Al revisar la terminología en cuanto a liderazgo y coaching, junto con su relación directa no 
hay una definición que realmente abarque todo el tema organizaciona l que implica estas dos 
palabras.    

























Leadership studies have addressed the interaction between the so-called leader and 
his followers. Within this relationship have been studied the skills of the leader and its impact 
as a coach. Nowadays, a great number of studies and approaches can be evidenced around 
the term coaching, concept, theoretical frameworks, models, etc. 
Initially an investigative process is defined in which coaching is defined from the point of 
view of several authors, experts and managers that are developed in the business field in 
order to find a definition that includes all the dimensions of the organizational world, 
Next, a systematic search of the definitions of coaching will be made and from this search 
will propose an integrative definition that gives account of the diverse fields of the study of 
the leadership. 
Reviewing the terminology in terms of leadership and coaching, along with their direct 
relationship there is no definition that really covers the whole organizational issue that 
involves these two words. 

























Durante la última década el uso de coaching como una herramienta para desarrollar 
habilidades entre los empleados ha crecido rápidamente en varios países a través de mundo 
(Kampa-Kokesch & Anderson, 2001) 
La literatura sobre el líder de las organizaciones como un coach ha sido identificada 
como una forma de motivar, desarrollar y mantener empleados en las organizaciones (Orth, 
Wilkinson, & Benfari, 1987) 
Ahora bien, actualmente el coaching, está siendo representado en las organizaciones 
como una metodología innovadora que apoya a los líderes, con nuevas habilidades frente a 
sus empleados para así poder desarrollar nuevo potencial en cada uno de ellos y crear una 
nueva cultura basada en acompañamiento y retroalimentación en trecientos sesenta grados 




















La relación de influencia que ocurre entre los líderes y sus seguidores, mediante la 
cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen los propósitos 
que comparten se llama coaching. Los elementos básicos de esta definición son: líder, 
influencia, intención, responsabilidad, cambio, propósito compartido y seguidores (Daft, 
2004). Las definiciones iniciales del coaching en la literatura hacen mucho énfasis en la 
contribución que proporciona esta metodología para mejorar el rendimiento individual y 
organizativo de una persona (Gatling & Harrah, 2014). Es una intervención que se enfoca 
específicamente en los objetivos personales y las aspiraciones del individuo con su ambiente, 
sea personal u organizacional (Spence & Grant, 2007). 
En general, el coaching se puede dividir en dos diferentes escuelas de pensamiento; 
Aquellos que afirman que el coaching es todo lo que un coach ejecutivo hace para darse 
cuenta del potencial del coachee y aquellos que afirman que el coaching es un método 
específico para realizar ese potencial (Frode & Federici, 2012, pág. 2). 
 
Coaching como una opción para el ejecutivo líder levanta dos opciones. La primera 
en la que el coachee define la situación en la que él o ella desean ayuda individual, para 
trabajar en mejorar una o varias habilidades organizacionales. Y la segunda, cuando el 
manager le pregunta a alguien si desea tomar el rol de coach o lo hace él mismo para trabajar 
con el individuo y mejorar el desempeño del cargo y así superar las deficiencias de las cuales 
el coach se percató que existían (Schein, 2006). 
El coaching se define de varias maneras: como tutoría, apoyo de compañeros, 
asesoramiento o socialización. Esto es importante de señalar ya que la tutoría está bien 
establecida como un aspecto importante del desarrollo del liderazgo en varios países. Esta 
percepción variada del concepto de coaching se refleja en el limitado número de estudios 
enfocados en el entrenamiento de líderes que existe (Aas & Vavik, 2015), es por esto que el 
objetivo del artículo se enfoca en poder unificar conceptos y crear una definición en la que 





Algunas personas definen el coaching más específico. Lo consideran como todo 
aquello que se hace para liberar el potencial en otra persona (Hargrove, 2000) o un método 
específico para desarrollar a las personas (Whitmore, 2003). También como una relación de 
corto a mediano plazo entre el manager o líder con experiencia organizacional y su 
subordinado, lo que tiene como propósito mejorar el desempeño en el trabajo (Douglas & 
McCauley, 1999).  
Quizás la definición más común entre los académicos del tema es la que establece la 
interacción en la que el rol de coach evoluciona de un rol instructivo a uno que le proporciona 
toda la libertad al coachee para seguir adelante con su proceso (Downey, 2003). 
Richard Kilburg, psicólogo reconocido por su trabajo en el coaching ejecutivo ofrece 
una definición más inclusiva: (Kilburg, 2000). 
“Es una relación entre el líder con habilidades de manager y autoridad en la 
organización con su subordinado. En la que con una variedad de comportamientos y 
métodos se ayuda a identificar objetivos previamente estipulados en el ejercicio de 
coach.”  
El coaching es una herramienta de mejora del desempeño y desarrollo profesional. Se 
debe aplicar cuando el empleado puede, y para que mejore destrezas dentro de las 
competencias de su puesto de trabajo (Peñalver, 2009). Hemos de entenderlo como un 
sistema que incluye conceptos, estructuras, procesos y herramientas de trabajo para que los 
profesionales, a nivel individual o empresarial, puedan desarrollar unos comportamientos 
para que sean más eficientes en su desempeño y a su vez, puedan crecer en el marco de la 
organización 
El coaching consiste en establecer una relación de ayuda entre el coach y la persona 
con quien él está involucrado. Un principio importante que se enfatiza en el coaching es la 
noción de que el coachee tiene la capacidad de encontrar soluciones a sus problemas a través 
de una mayor conciencia con la ayuda de un coach (Grant, 2006). El coach es un facilitador 
cuyo objetivo es ayudar al coachee a aprender (Flaherty, 2014), como una especie de 





La verdadera naturaleza de la relación en el coaching está basada en la mutualidad en 
la que ambas partes (coach y coachee) promueven la independencia del otro mientras se 
trabaja y se aprende. Todo enfocado para poder lograr el resultado deseado en cuando a 
desempeño, los individuos tienen que saber si su actual desempeño los puede estar desviando 
de su objetivo.  
La influencia de este importante concepto se basa en la retroalimentac ión 
proporcionada para establecer los objetivos del actual proceso en el que se desea avanzar. Un 
proceso de coaching es el reflejo de la experiencia del coachee según corresponda lo que se 
está trabajando (Kvalsund & Frode, 2008). La retroalimentación en este proceso de mejora 
continua es realmente importante (Frode & Federici, 2012). 
El coaching ha sido descrito como la conversación natural entre el coach y su coachee 
que sigue un proceso predecible para llegar a un desempeño superior, comprometido a 
mejorar constantemente y a tener relaciones positivas (Kinlaw, 2002). Gracias a estas 
relaciones el coaching es un término que está impactando desde hace algún tiempo en los 
círculos empresariales. En cualquier reunión de ejecutivos, directores de personal, expertos 
en recursos humanos, empresarios o formadores, indudablemente oirá esta palabra. 
(Whitmore, 2003, pág. 21). 
La asociación mundial de coaches de negocios por sus siglas en ingles WABC 
(Rostron, 2014) dice: 
“Coaching en el ámbito organizacional es el proceso de entablar una conversación 
normal, y estructurado con una persona o equipo que está dentro de una empresa. El 
objetivo es mejorar el conocimiento y la conducta de los empleados o el equipo a fin 
de lograr los objetivos de negocio para los dos, y su organización. El coaching 
permite al cliente comprender su papel en el logro del éxito en los negocios, y para 
mejorar ese papel de manera que sea medible y sostenible” 
Desde el punto de vista de las organizaciones, actualmente es de gran importanc ia 
saber qué es necesario hacer para que la eficiencia de los equipos sea cada vez mayor, es por 
esto que modelos de intervención empresarial como el Coaching son cada vez más usados 





se le da resolución a problemas específicos, la mejora del desempeño o el desarrollo personal; 
es una modalidad educativa que combina el desarrollo cognitivo con la trasferencia al trabajo 
(Lazzati, 2009). Es por esto que el coaching da resultados a causa de la relación entre el coach 
y la otra persona, en términos organizacionales, entre manager y subalterno. La persona en 
cuestión toma conciencia de los hechos no a través del coach, sino de sí misma, estimulada 
por aquel (Whitmore, 2003). 
Coaching consiste en crear capacidad de liderazgo en individuos y en instituciones, a 
través del fortalecimiento de las relaciones profesionales. Se basa en la importancia de 
maximizar el potencial y aprovechar el compromiso y la energía necesarios para alcanzar 
metas personales y profesionales (Robertson, 2008). 
El coaching es un conjunto de prácticas que permite a los que están en posiciones de 
liderazgo guiar a la gente que hace el trabajo mientras desata sus mejores ideas y el 
crecimiento de su competencia sobre todos. El coaching crea día a día cambios en las 
competencias de los empleados y mejoras en el rendimiento del desempeño individual y 
organizacional (Kloster, 2015). 
Los coaches como líderes animan a sus clientes a pensar por sí mismos y desarrollar una 
conciencia de sus propias conductas conscientes e inconscientes, que pueden influir en el 
rendimiento en el lugar de trabajo. Coaching se enfoca esencialmente en los resultados 
experimentados a través de la relación dinámica entre el coach y el coachee, y cómo los 
resultados impactan en el individuo, el equipo y el desempeño organizacional (Rostron, 
2014). 
Sin embargo. Algunos estudios han concluido que todos los ejecutivos diferenc ian 
claramente el rol de líder y el rol de coach, algunos piensan que hay conflicto entre ellos 
(Arnold, 2004). Esto se debe a la posibilidad que el líder que es coach, no tiene objetividad 
a causa de la relación que entabla con su coachee, falta o exceso de confidencialidad y 
confianza, junto con posibles conflictos de intereses personales vs intereses de la 
organización.  
A pesar de esta afirmación, altos ejecutivos de la multinacional HP Colombia S.A.S, como 





Mejía (Gerente de Consumo), Paola Zamudio (Manager de Recursos Humanos para 
Colombia) y Arusiak Mardirousian (Directora Legal de toda Sur América) con varios 
empleados trabajando en su equipo, coinciden en que el coaching es un tema de 
acompañamiento y que debe ser algo indispensable en toda organización que quiera progresar 
y tenga la mentalidad de mejorar. Y en la que, si se está implementando correctamente el 
coaching y el liderazgo, no deberá existir nunca un conflicto entre estos términos. 
Estos managers expresan que el coaching radica en la capacidad de dirigir y acompañar a un 
equipo o individuo a conseguir objetivos claramente definidos, todo esto mientras se 
implementa una mentalidad de liderazgo. Toda organización debe tener pensado que busca, 
que intención tiene con ello y que se quiere lograr. 
“Coaching en todos los niveles de la organización, es la esencia de mantener viva la 
misma y así aprender de la comunicación con todos y cada uno de los empleados”, afirma 
el gerente general de HP Colombia S.A.S 
 
Es gracias a la implementación de nuevas metodologías de desarrollo organizaciona l 
como el Coaching que los métodos de gestión, liderazgo y supervisión de los empleados están 
cambiando y, deben cambiar. Los gerentes y líderes están encontrando que las habilidades 
de coaching son la clave que permite a los empleados obtener resultados en el entorno laboral 
de hoy, que está siendo redefinido. Actualmente hay una creciente conciencia de que las 
prácticas de mando y control del pasado no son tan eficaces con los empleados de hoy en día, 
















En definitiva, queda claro que el coaching en el ámbito organizacional y su relación 
con el liderazgo, es un acompañamiento entre esta persona líder con amplios conocimientos 
organizacionales y un subordinado, en la que se crea una relación que va a estar definida por 
objetivos claros, que buscan un mayor desempeño organizacional desarrollar y crear 
capacidades de liderazgo para maximizar su potencial y el reconocimiento de sus capacidades 
y limitaciones para poder ser lo más eficiente posible y alcanzar metas personas y 
organizacionales. Es así que, tras recolectar definiciones de distintos autores, junto con las 
experiencias de algunos grandes empresarios podemos llegar a esta gran definición. 
Es importante mencionar que, durante el proceso, el acompañamiento es mutuo en la 
relación coach-coachee, con el fin de lograr el mejor soporte no solo para crear bases de 
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